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EDUCACAO CORPORATIVA: OS DESAFIOS NA IMPLEMENTACAO DE UMA
POLITICA DE TREINAMENTOS E CAPACITACAO.

Alexsandro Fonseca Felipe Junior
Arthur Correia de Sena

Gabriela Thais da Silva Araujo
gaby_thais941@hotmail.com

Horison Lopes de Oliveiral

Resumo: Este trabalho estuda a Educacao Corporativa, enfocando sua importancia,
implementacdo, politica, gestdo, contribuicdo e reflexo na vida dos colaboradores e
consequentemente nos resultados da empresa. Este trabalho € composto por uma
revisdo da literatura sobre os principais assuntos relacionados, tais como Panorama
Historico, Influéncia da Administracao Cientifica no processo de treinamento, T&D e 0
Surgimento da Educacédo Corporativa, os desafios na implementacdo da educacao
corporativa, Diagnostico de desempenho, Levantamento das necessidades de
treinamento, Conscientizacdo da importancia da Educacdo através dos lideres e
Metodologias de aprendizagem. Os aspectos constatados estudando os resultados
da pesquisa bibliogréfica, foram os desafios e os cuidados que as organizacdes
devem tomar advindos da implementacdo de uma politica de gestdo focada no
processo de aprendizagem baseado nos objetivos das organizacoes.

Palavras-chave: Educacéo Corporativa. Treinamento. Organizacées. Conhecimento.
Universidade Corporativa.

Abstract: This work studies Corporate Education, focusing on its importance,
implementation, policy, management, contribution and impact on employees' lives and,
consequently, on company results. This work is composed of a literature review on the
main related subjects, such as Historical Background, Influence of Scientific
Management in the training process, T&D and the Emergence of Corporate Education,
the challenges in implementing corporate education, Performance diagnosis, Survey
of training needs, Awareness of the importance of Education through leaders and
Learning methodologies. The aspects verified by studying the results of the
bibliographic research were the challenges and care that organizations should take
arising from the implementation of a management policy focused on the learning
process based on the organizations objectives.

Keywords: Corporate Education; training; organizations; knowledge; corporate
University.

! Professor(a) da UNIBRA. Prof.° Me: Horison Lopes de Oliveira. E-mail para contato:
horisonlopes80@gmail.com
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho objetiva-se em apresentar os desafios das organizacfes
investidoras no capital intelectual. Trata-se do investimento em politicas de
treinamentos, capacitagbes dos colaboradores e o0 compartihamento de
conhecimento de maneira continua.

Com os avancos tecnologicos no mundo globalizado, foi necesséario que as
empresas refletissem sobre novas metodologias da gestdo de pessoas. Diante disso,
a aplicacédo da Educacgéao Corporativa resultou em muitas vantagens, fazendo com que
as corporacfes se tornassem cada vez mais competitivas, adotando praticas de
constantes valoriza¢cGes da gestdo do conhecimento e de competéncia.

Segundo Eboli (2004), empresas que se interessam pelo tema educagéo sao
mais competitivas, porém o sucesso nesse contexto ndo estd mais nos métodos
tradicionais, como os utilizados nos centros de Treinamento e Desenvolvimento
(T&D). Ao final do século 20 surge uma nova forma de producéo de conhecimento nas
organizacfes, fazendo uma juncdo dos campos tecnologico e ideoldgico, as
Universidades Corporativas (UC’s) trouxeram perspectivas mais completas quanto
aos programas educacionais instaurados nas empresas.

Conforme Eboli (2016), para implementar uma politica de treinamento e
capacitacdo nas organizacdes € preciso levar em consideracdo os desafios desses
processos, como as restricbes orcamentarias impostas pelo planejamento financeiro,
o reconhecimento dos lideres acerca da importancia da aplicacdo dessa metodologia
e a mensuracao de desempenho e dos resultados atingidos pelas organizacdes.

Para além das politicas classicas de treinamento, deve-se pensar ha Educacao
Corporativa com um processo sistematico e ciclico que envolve toda a empresa.
Assim, é possivel identificar a necessidade de capacitacdo através de andlises
amplas, percorrendo extensées como organizacional, competéncia, recursos
humanos e estruturas de cargos (CHIAVENATO, 2014).

Dessa forma, o processo deve ser estruturado com base no ambiente
organizacional, para que ao ser implantado um programa de aprendizagem
corporativo havendo uma integracdo e adaptacdo do colaborador. Os métodos de
ensino podem variar de acordo com a realidade da organizacéo, mas devem seguir

parametros que sejam condizentes com o que se € proposto no projeto.
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Portando, é possivel ressaltar a importdncia da educomunicagcdo no
treinamento e cursos oferecidos pela organizagéo, como afirma Medeiros (2018), pois
facilita o aprendizado dos alunos. Engajando a utilizacdo de algumas ferramentas
como aula didatica, multiplicidade de recursos, informacgdes consistentes, dialogo,
respeito a autoria, resultando no aprendizado mais eficaz.

Nesse sentido, o uso de metodologias como a Andragogia e ou Espiral de
Conhecimento Takeuchi; Nonaka (1997), sdo muito comuns nos sistemas de
Educacdo Corporativas, visto que o conhecimento adquirido dentro da propria
organizagao é logicamente mais confiavel e de certa forma tangivel, pois formulado,
além da teoria, a partir das praticas no dia-a-dia da empresa.

O objetivo na execucdo das Universidades Corporativas, esta tanto na
transformacdo do conhecimento tacito para o explicito como em trazé-lo de forma
didatica, além das barreiras enfrentadas na estruturacéo do sistema de Treinamento
e Capacitacéao.

A importancia do seguinte trabalho é revelar onde serdo as possiveis
adversidades nas etapas de efetuacdo de uma educacao sistematizada, continua e

valorizada organicamente.

2. DELINEAMENTO METODOLOGICO

Conforme Andrade (2010), uma pesquisa cientifica € preparada através de um
grupo de técnicas que com base no seu objetivo de solucionar probleméaticas
aventadas, alcancam as respostas almejadas.

Por delineamento entende-se o planejamento da pesquisa em sua dimensao
mais ampla, que envolve os fundamentos metodolégicos, a definicdo dos
objetivos, o ambiente da pesquisa e a determinagdo das técnicas de coleta e
andlise de dados. Assim, delineamento da pesquisa expressa tanto a ideia
de modelo quanto a de plano. (GIL, 2010 p29).

Com isso o0 presente trabalho, utilizard destes procedimentos para a
engrenagem do trabalho como um todo, tendo como embasamento pesquisas ja
publicadas, ditas como bibliograficas, exemplos: livros, teses, dissertacdes, TCC e
também materiais publicados na internet. Foram realizadas comparac6es através de

apuramentos qualitativos e quantitativo e suas variaveis, apresentaremos indagacoes
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sobre a implementacdo de um sistema de treinamento e capacitagdo continuada e

valorizada.

3. EDUCACAO CORPORATIVA CONTEXTO HISTORICO E CONCEITOS

Para que seja entendido o conceito de Educacao Corporativa € preciso ilustrar
0 panorama anterior ao surgimento dessa forma de pensamento, partindo das
metodologias usadas pelas empresas da época, para capacitar seus colaboradores.
Conforme Boog e Boog (2007 apud MAEMURA, 2016).

Os programas de treinamento comecaram a surgir nos primordios do século
XX, com a Escola Classica de Administracéo, cujo foco era estritamente no
processo produtivo, em aspectos mecéanicos do trabalho e com a alta
produtividade das pessoas. Nesse periodo, as praticas administrativas de
Taylor, Fayol e Ford preconizavam que a motivacdo para o trabalho era
exclusivamente resultante da remuneragédo (BOOG, G. e BOOG, M., 2007

apud MAEMURA, M., 2016, p 15-16).

Com enorme contribuicdo na fundamentacdo da Administracdo Cientifica,
Henry Ford (1863-1947) afirmava que o trabalho deveria ser altamente especializado
e que cada operario deveria realizar uma Unica funcéo, dessa forma ele colocava em
pratica a racionalizacdo do trabalho proposta por Taylor, além da doutrina
administrativa de Fayol, com base nessas premissas, Ford instaurou o processo de
producdo em massa, diminuindo custos e aparelhando tecnologia com a produtividade
do operério (GIL, 2016). (Figura 1)

Figura 1 - Fordismo

https://ubqg.org.br/2019/11/06/a-qualidade-no-mundo-ford-e-shewhart/fordismo-750x430/
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E possivel notar que circundava uma preocupaco por parte das organizagdes,
com a educacgédo dos empregados, visto que maior capacitacdo resultava em mais
qualidade na producéo, segundo Chiavenato (2008) “o treinamento capacita a pessoa
para um cargo ou funcdo especifica. Seus objetivos sdo de curto prazo e restritos a
uma determinada tarefa”. Empresas industriais americanas como a fabricante de
locomotivas Baldwin Locomotive Work (1825-1951) e até o grande conglomerado
General Eletric (1982), implementaram turmas para formar seus proprios operadores,
a partir de programas baseados nas ideias da Administracdo Cientifica de Taylor
(1856-1915) (MAEMURA, 2016). Vale ressaltar que estes programas de treinamento
necessitam de uma estruturagdo para funcionar, consequentemente também é
preciso geri-los.

Conforme Werther (1983).

A Administracdo Cientifica mostrou ao mundo que o estudo sistematico
cientifico do trabalho podia levar & melhor eficiéncia. Seus argumentos em
prol da especializagdo e treinamento fomentard a necessidade de um
departamento de pessoal. ( WERTHER, 1983, p. 26)

Nesse sentido, fazendo um adendo a busca da industria no inicio do século
XX por maior produtividade, ficaria a cargo do departamento de pessoal, diante da
criacao de programas de treinamento, desenvolver o operario para que seja extraido

seu maximo.

3.1 T&D e o surgimento da educacéo corporativa

Como visto, as atividades dos Departamentos Pessoais do século XX, ligados
diretamente com os conceitos de Administracdo de Pessoal, tém sua importancia
guanto ao gerenciamento dos programas de treinamento, bem como a aplicacdo dos
processos de recrutamento e selecdo de funcionarios e a transmisséao de informacdes
basicas acerca da empresa, atividade tidas como basicas em um setor Recursos
Humanos (RH) (GIL, 2016).

Esse processo levara naturalmente a aplicacdo de um treinamento, visando
gualificar empregado e de fato prepara-lo para as atividades as quais foi contratado
(SAMPAIO, 2001). O treinamento leva em conta as experiéncias de aprendizagem
com foco nas acOes objetivas, trazendo melhoria da capacidade das pessoas
(MARRAS, 2000).
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E facil notar a recorréncia no que se refere aos conceitos de treinamento, tendo
em vista as necessidades das empresas em manter seu corpo funcional preparado.
No ambito de educacdo profissional os conceitos de treinamento sdo sempre

estudados junto ao conceito de desenvolvimento, para Chiavenato (2003).

Desenvolvimento profissional é a educacéo que visa ampliar, desenvolver e
aperfeicoar as pessoas para seu crescimento profissional em determinada
carreira na organizagéo ou para se tornar mais eficiente e produtivo em sua
carga. Seus objetivos perseguem prazos mais longos, subordinados dar ao
homem conhecimento que transcendem o que é necessario no cargo atual,
preparando-o para funges mais complexas ou numerosas. (CHIAVENATO,
2003, p. 29)

Vale ressaltar que em um contexto de mudangas onde existem influéncias
econdbmicas, sociais, culturais e politicas, temos a area de Recursos Humanos,
responsavel pelos processos de capacitacdo do funcionario, como uma das mais
afetadas, repercutindo até uma troca de nome da area para Gestdo de Pessoas,
representando novos esfor¢os para se prevenir dessas mudancas (CHIAVENATO,
2014).

Temos assim uma quebra de paradigma, visto que a area de Recursos
Humanos, como o préprio nome expressa, demonstraria uma visdo do homem como

recurso. Segundo Reichel (2008).

Abordando os conceitos de paradigmas mecanicista e holistico, podemos
dizer que a mentalidade mecanicista vem da época da Revolucdo Industrial,
em que as pessoas eram tratadas como um equipamento, um fator
econdbmico, um numero. Era a mecanizacdo de todos 0S processos
produtivos, em que a pessoa era apenas um recurso. Enquanto que a visdo
holistica comecou a surgir na época em que a influéncia dos psicélogos na
administracéao foi grande, e surgiu a teoria das relag6es humanas no trabalho,
em que se valorizavam as habilidades humanas. (REICHEL, H., 2008 p 81).

Nesse contexto, as pessoas saberdo conduzir a organizagdo em momentos de
incerteza, acompanhar as mudancas e preceder acdes para adaptacdo da empresa,
se forem bem preparadas para tal. Sendo assim, fica evidente a necessidade de
elaborar planos estratégicos de Treinamento e Desenvolvimento. Quando empresa
adquiri consciéncia da importancia de investir em programas e atividades
educacionais que resultem numa melhoria da produtividade, qualidade, competéncia
e inovacao, ela alcangca um novo patamar competitivo ante ao mercado (REICHEL, H.
2008).
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Tendo em vista que a &rea de Gestdo de Pessoas vem estudando planos de
gestdo com base na competéncia, as praticas desse plano tém como uma de suas
etapas a instauracdo de programas de Treinamento e Desenvolvimento, esse
processo se torna de relevante investimento para desenvolver talentos dentro da
propria organizagdo (CHIAVENATO, 2014). Essa discussdo ganhou forca com a
chegada da Era da Informagdo no inicio da década de 1990, colocando o
conhecimento como ativo mais importante da organizacdo, acarretado uma grande
importancia do capital intelectual como riqgueza a ser preservada pelas empresas
(REICHEL, H. 2008)

De acordo com Chiavenato (2014).

Na era da informacéo, o emprego passou a migrar do setor industrial para o
setor de servicos, o trabalho manual substituido pelo trabalho mental,
indicando o caminho para uma era da p0s-industrializacdo baseada no
conhecimento e no setor terciario [...] As pessoas passam a ser consideradas
parceiras ou stakeholders da organizagdo e tomam decisdes a respeito de
suas atividades, cumprem metas e alcangcam resultados previamente
negociados e servem o cliente no sentido de satisfazer suas necessidades e
expectativas (CHIAVENATO, 2014, p 34-38). (Figura 2)

Figura 2 — Mudancgas e Transformacdes na area de RH

Era da Industrlallzacio Classica Era da Industrializag3o Neodldsslca Era da Informagdo
(de 19002 1950) {de 1950 3 1990) (Ap6s 1990)
Inicic da industrializagéo e da - Expansgo da industrislizagio e do «  Mercado de servigos
formag&o do proletariado mercado de candidatos ultrapassa o mercado
Transformagéo das oficinas em + Aumento do tamanhe das industrial
fébricas fébricas e do comércio mundial - Adogio de unidades de
Estabilidade, rotina, manutengéo e « Inicio do dinamismo do negocios para substituir
permanéncia ambiente: instabilidade e grandes organizagdes
Adogao das estruturas tradicionais & mudanga - Extremo dinamismeo,
da departamentalizagio funcional e - Adogio de estruturas hibridas e turbuléncia e mudanga
divisional de novas solugbes organizacionais - Adogdo de estruturas
Modelo mecanistico, burocrético, +  Modelo menos mecanistico, orgénicas e adhocréticas
estruturas altas e amplitude de estruturas baixas e amplitude de - Modelos organicos, égeis,
controle larga controle mais estreita flexiveis, mutéveis
Necessidade de ordem e rotina - Necessidade de adaptagio - Necessidade de mudanga
Departamento Departamento de Departamentode ~ Departamento de Equipes de gestio
de pessoal relagbes industriais recursos humanos  gestdo de pessoas de pessoas
Pessoas como mio de obra Pessoas como recursos humanos Pessoas como parcelros

Fonte: Gestéo de Pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas organizacées
(CHIAVENATO, 2014, p38)
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A Tecnologia da Informacéao (TI) propiciou desdobramentos imprevistos no que
se refere aos meios de comunicagcao com novas premissas para relacao das pessoas,
televiséo, telefone, computador, internet e redes sociais sendo integrados, deram as
condicbes para o surgimento da Globalizacdo. Todas essas tendéncias
proporcionaram outra quebra de paradigma na area de gestdo de pessoas, como
aponta Reichel (2008).

Muitas empresas estdo caminhando do treinamento e desenvolvimento para
a educacéo corporativa. A diferenca € que o T&D é quase sempre orientado
em pequenas proporcdes, é reativo. Enquanto a educacao corporativa €
proativa, holistica e sinérgica. Estamos falando de universidade corporativa,
gue representa mais uma mentalidade ou meio virtual do que um local fisico
ou uma entidade concreta. (REICHEL, H. 2008 p 83).

Nesse contexto, é reiterado por Chiavenato (2014) que os Centros de
Treinamentos comecam a ser vistos como fontes de despesas, levando em
consideracao os custos na aplicacado de cada processo, desse modo, as empresas
comecam a adotar politicas de Educacéo Corporativa como necessidade competitiva,
visto que representam um conceito que vai além do treinamento.

Para Eboli (2014), entende-se a educacao corporativa como um avanc¢o do
T&D, sendo uma estrutura de pensamento originada primeiramente no mundo
corporativo fazendo parte dos planos estratégicos das organizacfes e posteriormente
ganhando seu espago nas academias e exercendo influéncia sobre o sistema
educacional e na producédo de conhecimento na sociedade.

Nesse sentido, Medeiros (2018) afirma que a ideia que tém de educacéo,
remete diretamente a ideia de escola, porém, educacdo é um termo bastante
abrangente que ultrapassa as instituicbes tradicionais de ensino. Trazendo esse
conceito para 0 mundo corporativo, Medeiros afirma que Educacdo Corporativa: “E
uma pratica de gestdo que tem por objetivo desenvolver a empresa por meio da
aprendizagem (construcdo de conhecimentos, adocdo de competéncias) de seus
colaboradores internos e externos. (MEDEIROS, D. 2018, p 187)”.

Nesse contexto, Medeiros traz a ideia de colaboradores como um conceito mais
amplo, englobando tanto os empregados diretos da empresa, como também
consumidores e fornecedores. Assim, € possivel concluir que a educacao corporativa

se diferencia da educacédo formal pois € um sistema de educacdo continua que
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focaliza o desenvolvimento dos colaboradores através das competéncias e a
consonancia com as estratégias empresarias.

Conforme Raimundo (2001), a educacao corporativa € uma ferramenta usada
para gerar vantagem competitiva, focada no capital intelectual das pessoas que fazem

a organizagao:

Assim, o grande desafio das Organizacdes do Século XXI sera atrair e reter
clientes, fornecedores e criadores de conhecimento. A estratégia empresarial
necessitara estar fortemente apoiada em uma estratégia de educagdo
continuada dos empresarios, executivos e técnicos que compdem o capital
humano das Organizacdes. Isto se fara por meio de programas estruturados
sob medida para as necessidades especificas do negécio e que valorizem o
raciocinio criativo, a resolugcdo de problemas, o desenvolvimento de
liderancas, o autogerenciamento da carreira, a efetividade na comunicacéo e
na colaboracéo, além do desenvolvimento tecnolégico (RAIMUNDO, A. 2001,
p 82).

Desse modo, para que as organizacdes tenham éxito em suas estratégias em
torno da gestdo do conhecimento, € necessario obter uma politica bem estruturada de
Educacéo Corporativa, visando disseminar o conhecimento de forma mais socializada
e aumentar o capital intelectual dentro da empresa (RAIMUNDO, 2001). Para isso, as
empresas utilizam as Universidades Corporativas como principal instrumento de
ensino, apesar do nome, ndo envolvem necessariamente uma estrutura juridica de
ensino superior, 0 que traz algumas vantagens quanto ao contetdo e formas de

abordagens além de ficarem livres das legislacdes do ramo.

4. PLANEJAMENTO ESTRATEGICO E OS DESAFIOS NA IMPLEMENTACAO DA
EDUCACAO CORPORATIVA

E sabido que para implementar um programa de educac¢&o na organizacgéo, €
preciso adapta-lo dentro do planejamento estratégico moldando-o com base nos seus
interesses. Conforme Chiavenato (2014), o planejamento estratégico € o “sistema
nervoso” das organizacdes, com ele € definido como a empresa ira se relacionar com

0S ambientes interno e externos repletos de mudancgas e informacdes.

A estratégia organizacional constitui 0 mecanismo pelo qual a organizacédo
interage com seu contexto ambiental para realizar sua missao. A estratégia
define o comportamento da organizacdo em um mundo mutavel, dindmico e
competitivo. E o Unico integrante racional e inteligente da estratégia
organizacional é o elemento humano. (CHIAVENATO, 2014, p 56)
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Dito que o ser humano € o recurso inteligente fundamental pelo funcionamento
das empresas preciso aperfeicoa-lo ajustado com as ambi¢cOes das organizagoes,
diante disso vem a necessidade de introduzir meios para aperfeicoamento dos
colaboradores, mas poucas empresas sabem como implementar a educacao
corporativa, com isso vem a importancia da atuacdo estratégica para instalacao de
um programa que busca o conhecimento continuo dentre as pessoas que fazem parte
do ambiente organizacional.

E preciso de um estudo interno para realizar o levantamento de informacdes
que irdo auxiliar o setor de RH a levantar os principais desafios para a implementacao

da educagéo corporativa.
4.1 Levantamento das necessidades de treinamento

A pesquisa de necessidade de treinamento deve ser utilizada constantemente
nas organizacdes, como afirma Melo (2010), com o objetivo de suprir as necessidades
de competéncias, habilidades e atitudes (CHA) no desenvolvimento de uma
determinada tarefa, como também na qualificacdo técnica dos colaboradores.

E possivel ressaltar os meios utilizados no levantamento de necessidade de
treinamento definido por Chiavenato (1998, apud Melo 2010) através do fluxograma.
(Figura 3)

Figura 3 — Fluxograma das necessidades de treinamento

Reunides Analise de Relatdrios
Questionarios . Entrevistas . interdepart . cargos .

periddicos

amentais

Fonte: Compilacao do autor

Avaliacdo de desempenho é de extrema importancia, pois € avaliada a cada
periodo os resultados obtidos se as atividades estdo sendo desempenhada com

eficiéncia e eficacia.
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Em seguida o questionério tem como proposito de fazer levantamentos de
dados, com isso, pode-se fazer andlise quantitativa das amostras, preservando a
identidades dos colaboradores.

Mais adiante, ha a entrevista que tem como objetivo na liberdade de expressar
seu ponto de vista, ideias e problemética referente a necessidade de treinamento da
equipe ou da organizagdo, como também no melhoramento de processos.

As reunides interdepartamentais sdo importantes para que os lideres de cada
setor comuniquem as dificuldades na falta de informacfes dos clientes internos que
resulta na dificuldade de desenvolver suas atividades. Visto que a empresa venha se
tornar competitiva no mercado € necessario que os setores trabalhem em sinergia.

Referente a analise do cargo € necessario fazer levantamentos de
competéncias e habilidades para promover treinamentos e cursos aos funcionarios,
caso 0s mesmos ndo possuem conhecimentos.

Para finalizar os relatorios periddicos tem como intuito em avaliar os
colaboradores nos seus aprendizados a cada semestre ou trimestre a depender da
gestdo para sanar as caréncias de treinamento e a partir desse levantamento passar
a implantar as programagodes de treinamentos.

Em contrapartida a préatica de treinamento em algumas empresas contradiz a

teoria.

Na pratica, necessidades de treinamento em ambientes organizacionais sdo
levantadas por meio de consultas a profissionais de determinadas areas ou
niveis hierarquicos sobre 0s cursos que gostariam de realizar ou através da
escolha, em cardapios de cursos, das ag¢Bes educacionais a serem
realizadas. (FERREIRA, ABBAD, PAGOTTO, MENESES, 2009, p. 351).

Portanto, a teoria como a pratica deve caminhar juntos para que as
necessidades de treinamento possam ser supridas, utilizando os meios de

diagndéstico. Como afirma os autores abaixo:

Relatar um método para realizacdo de andlises organizacionais em
processos de ANT que, além de ser Util na localizagdo de onde as acgdes de
TD&E se fazem oportuna (acdes genéricas, replicaveis ou especificas),
prospectiva e, com isso, direcionar melhor os esfor¢os na consecucéo das
andlises de tarefas e individual. (FERREIRA, ABBAD, PAGOTTO,
MENESES, 2009, p. 351).
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4.2 Conscientizacdo da importancia da educacao através dos lideres

Conforme Rodrigues (2012), a capacitacdo e evolucdo de qualquer equipe
dentro de uma organizacao é transmitida diretamente pelas maos dos lideres, através
da disposicao de instrucdes e da promogéao de incentivos para autodesenvolvimento
dos colaboradores. Continuando com a linha de pensamento da autora, os lideres tém
0 papel de conscientizar os seus liderados através do seu poder de influéncia e assim
promover 0 engajamento para o enfretamento das mudancas que ocorrem na
organizacdo, seja encorajando a busca do autodesenvolvimento do proéprio
colaborador como também na adesdo de um novo sistema de aprendizagem ou a
implementacédo de novas politicas de treinamentos e desenvolvimento aplicadas por
meio das metodologias da educacao corporativa.

Para Lima (2013), além dos niveis de motivacdo e comprazimento, O
engajamento também é primordial para o atingimento com eficicia e eficiéncia dos

objetivos propostos pelos niveis tatico e estratégicos das organizacoes.

O engajamento profissional € um indicador critico de quéo bem-sucedida uma
empresa sera, bem como a sustentabilidade desse sucesso. Pessoas
engajadas estdo conectadas ao trabalho e a organizacdo para a qual se
dedicam. Colaboradores engajados entendem seu papel em atingir as metas
da empresa, dao valor ao seu trabalho e garantem uma contribui¢cdo produtiva
todos os dias. (LIMA, 2013, p 28).
Nas pesquisas realizadas por Tristdo e Rogel (2012) publicada na revista
CAPE (Carreiras e Pessoas), os lideres tentam realizar um lagco com a educacao
corporativa, incentivando e apontando os motivos que mostram a necessidade pela
busca do conhecimento e da capacitacdo aos seus liderados, entretanto gestores
descompromissados ndo s6 com sua propria evolucdo através da educacdo, mas
também com sua equipe foram encontrados.
A pesquisa aponta que os lideres entendem e conhecem os planejamentos
estratégicos das organizacOes e com base nisso constroem projetos de treinamentos
precisos, capacitando e criando dominio para conseguir alcancar as metas da

organizacdo. Entretanto os autores da pesquisa fizeram o levantamento que:

Poucos lideres proporcionam tempo e motivacdo para a aprendizagem de
Sua equipe, colaborando com o desenvolvimento de solu¢bes de aprendizado
(parcerias internas e externas, gestdo do conhecimento e tecnologias de
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aprendizado), o que implica diretamente no processo de aprendizagem dos
individuos. (TRISTAO E ROGEL, 2012, p 41)

Ja de acordo com Eboli (2005) que apresenta executivos como lideres
educadores (nivel estratégico) e as préticas utilizadas que fazem o gestor/lider entrar
também no papel de aprendiz. Os diretores envolvem todo o nivel tatico e os colocam
no processo de aprendizagem, assim como o nivel operacional e apresentam 0s
programas a serem seguidos pelos colaboradores.

Entdo conclui-se que com os lideres do nivel tatico participando do processo
de aprendizagem como aluno os fazem compartilhar da importancia da educacéo.
Fazendo que dediguem mais tempo motivando e desenvolvendo suas equipes, desta
forma a conscientizacdo dos demais funcionarios acontecera mais facilmente e desta

maneira fazendo com que as organiza¢des tenham sucesso nas metas estabelecidas.

4.3 Metodologias para aprendizagem organizacional

Como ja falado, o tema educacdo quando tratado de solicitude pelas
organizagOes, contribui naturalmente para um aumento na competitividade do
mercado (EBOLI, 2004), devido a isso, surgem diversas formas de se alcancar
sucesso na busca pela qualificacdo dos colaboradores, sendo assim seréo
apresentadas algumas das metodologias e formas de pensamento que favorecem a
implementacgéo de sistemas eficazes de educacéo corporativa.

4.3.1 Andragogia

Ja foi abordada a importancia dos lideres como pilar para conscientizacdo e
engajamento dos colaborares acerca da educacdo corporativa, agora serd abordada
a importancia da escolha da metodologia para conseguir influenciar os adultos das
organizacdes em relacdo aos beneficios da educacdo em suas vidas. Assim é
destacada a importancia da andragogia dentro do ambito organizacional.

Sendo um conceito pedagoégico voltada para a educacédo de adultos que o
mostra as vantagens da educacéo e o coloca como principal responsavel por adquirir

conhecimento, habilidades e seu desenvolvimento, é estratégico que as empresas
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utilizem de suas premissas para implementacéo de programas que buscam o acumulo

de conhecimento continuo.

Algumas empresas tém se utilizado dos conceitos da andragogia para
proporcionar uma aprendizagem construtivista, de forma a facilitar a
assimilacao, por parte de cada funcionario, para contribuir com novas ideias
e experiéncias. As organizacdes buscam pessoas criativas, dinamicas,
proativas e responsaveis por seus resultados. Logo, a promocao da
autonomia na busca por conhecimentos pode ser uma forma de desenvolver
o capital humano. Permeando os efeitos que a adocdo da abordagem
andragégica pode proporcionar as empresas quanto ao alcance de objetivos
instrucionais de treinamentos corporativos. (FRANCO; FERREIRA, et al,
2015, p 77).

Continuando com a linha de pensamento do autor, os mesmos defendem que

a esta metodologia de ensino é responsavel por influenciar mudancas importantes no
ambiente organizacional.

A Andragogia tem um papel importante para promover mudancas

significativas na organizacdo. Para isso, a proposta de mudanca deve ser

diretamente negociada com os envolvidos que, se devidamente convencidos

da sua validade, além de aceita-la, irdo propagé-la aos demais como se fosse

de sua propriedade. (OLIVEIRA, 2011, apud FRANCO; FERREIRA, et al,
2015, p 83

Nesse sentido, é possivel afirmar que se utilizando da andragogia as
organizacOes terdo mais facilidade para aplicacdo e aceitagdo de uma politica de
treinamento e capacitacdo por toda corporagdo, pois entenderdo que s&o
responsaveis pelo proprio crescimento profissional e pelos beneficios que

conseguirdo adquirindo novas habilidades e competéncias.

4.3.2 Modelo SECI (Espiral do Conhecimento)

Compreendendo a importancia da educacdo nas empresas € 0 uso dos
meétodos que auxiliem tal processo, é preciso ter cuidado quanto a forma que se é
disseminado o conhecimento dentro de uma organizagéo, para que ndo se corra o
risco de manté-lo apenas no ambito individual. A partir disso, analisando o sucesso
das empresas japonesas, Nonaka e Takeuchi (1997) desenvolveram suas teorias
acerca da criacdo de conhecimento, segundo 0s autores, essas empresas tinham
grande capacidade de criagcdo de conhecimento organizacional, por meio da

conversdo do conhecimento, do tacito ao explicito.
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A partir dai Nonaka e Takeuchi explicam a dificuldade de transmissdo do
conhecimento tacito, pois € subjetivo, adquirido por meio das experiéncias inerentes

a pessoa e refletido a partir da forma como a pessoa enxerga 0 mundo.

Todos no Japéo concordariam que Shigeo Nagashima é um dos maiores
jogadores de beisebol de todos os tempos. Quando tivemos a oportunidade
de conhecé-lo pessoalmente, perguntamos-lhe por que se saia tdo bem em
momentos decisivos das partidas. Ele se utilizou de muita linguagem figurada
e gestual, mas ndo conseguiu explicar exatamente o que queria dizer. Suas
palavras ndo foram légicas nem sistematicas. Por fim, Nagashima disse
simplesmente: “E preciso sentir”. (NONAKA, |.; TAKEUCHI, H., 1997, p 8)

Ja o conhecimento explicito é facil de ser “processado”, a medida que se tem
uma divulgacdo para outras pessoas, dessa forma vai se transformando em
elementos mensuraveis, palavras, numeros, até que possam ser compreendidos por
todos. (NONAKA; TAKEUCHI, 1997)

Assim, para que fosse possivel ser feita essa conversdo foi desenvolvido
alguns processos que norteardo o caminho da ampliagdo desse conhecimento, s&o
eles: Socializagdo, Externalizacdo, Combinagéo e Internalizagdo. Tém-se assim uma
disseminacdo de conhecimento tracando os quatro modos de conversao, de tacito
para tacito, de tacito para explicito, de explicito para explicito e de explicito para tacito.
(NONAKA; TAKEUCHI, 1997)

e Socializacéo: conversdo do conhecimento tacito em conhecimento tacito,
0 qual € um processo de compartiihamento de experiéncias que envolvem
trabalho em grupo e experiéncia préatica e direta, gerando conhecimento
compartilhado;

o Externalizagdo: conversdo do conhecimento técito em conhecimento
explicito através de acdes que possam ser entendidas por outros, o qual
€ um processo de criagdo do conhecimento perfeito através do didlogo,
reflexdo coletiva e do uso de metaforas e analogias, gerando
conhecimento conceitual;

e Combinacéo: conversdo do conhecimento explicito em conhecimento
explicito, que é um processo de sistematizacdo de conceitos em sistema
de conhecimento, no qual, conceitos sdo formados pelas equipes através
da combinacdo, edicdo e processamento a fim de formar novo
conhecimento, € a sistematizagdo do conhecimento, gerando
conhecimento sistémico;

e Internalizacdo: conversdo do conhecimento explicito em conhecimento
tacito, que € o processo de incorporagdo do conhecimento explicito sob a
forma de conhecimento tacito, internalizando o novo conhecimento
explicito compartilhado na organizacdo pelos individuos, o qual ocorre
através do “aprender fazendo”, da verbalizagdo, dos modelos mentais e
da diagramac&o, gerando conhecimento operacional. (ESCRIVAO, G;
LUIS, S., 2011, p 3) (FIGURA 4)
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Figura 4 — Modelo SECI Transformagé&o das formas de conhecimento

m

SOCIALIZAGAO EXTERNALIZAGCAO
COMPARTILHADO CONCEITUAL
INTERNALIZAGAO COMBINAGAO
OPERACIONAL SISTEMICO

Fonte: Compilacdo do autor

Esse processo apresenta a transformacéo das formas de conhecimento dentro
da empresa no dia a dia, a partir dai ela tera que gerir o conhecimento para

retroalimentar esse sistema de maneira continua.
4.4 Avaliacdo de desempenho

De fato, os sistemas de educacdo corporativa se mostram bons investimentos
para garantir uma boa competitividade da organizacédo ante ao mercado, porém esse
sucesso ndo depende somente de boas praticas de ensino, como todo investimento,
€ preciso saber qual sera o retorno que ele ira trazer para beneficiar a organizacéo e
demonstrar se houve de fato efetividade no processo. Sendo assim, uma boa
avaliacdo € o caminho para deixar claro os resultados atingidos, Martins (2007) traz a
ideia de avaliagcdo como um fendmeno cientifico que busca mais do que julgar o valor
de algo, mas também que também gera um conhecimento, assim como em um
processo de tomada de decisdo baseado em analises e escolhas.

Apresenta-se assim, uma pratica que auxiliard o rumo para se implementar um
sistema eficaz de capacitacdo na organizacao, utilizando as metodologias gerenciais

de avaliacdo de desempenho, como aponta Silva e Francisco (2010).
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Em face as diferentes metodologias de avaliacdo de desempenho, acredita-
se que néo sdo poucas as empresas que enfrentam dificuldades relacionadas
a tal processo, posto que haja resultados tangiveis (essencialmente
financeiros) e intangiveis (como, por exemplo, relacionamentos com os
clientes, produtos e servicos inovadores, tecnologia da informacao,
capacidades, habilidades e motivacdo dos empregados) a serem avaliados,
tanto para o funcionario quanto para a organizacdo. (SILVA, N. P
FRANCISCO, A. N.; Et al, 2010, p. 503)

Nesse contexto, podemos ressaltar o0 método de Kirkpatrick de avaliacdo de
desempenho, também conhecido como “Modelo dos quatro niveis de avaliagdo’ que
como 0 home sugere, descreve as quatro etapas para medir os resultados de um
programa de treinamento na organizacao.

Segundo o modelo, na primeira etapa do processo de avaliagdo € analisada a
reacdo dos colaboradores devido a exposi¢do ao programa de treinamento, é visto
seu grau de satisfacdo com o programa e outros aspectos como didatica de cursos,
conteudo, etc. Na segunda etapa o foco esta na aprendizagem, se os treinando estao
adquirindo conhecimento e modificando seu modo de perceber e analisar a realidade
com base no que se aprendeu, analisando também suas habilidades e atitudes. J4 a
terceira etapa busca analisar o comportamento do colaborador, até onde ocorreram
as mudancas geradas logo apés a aplicacdo do programa de treinamento. Assim é
feito um comparativo com o que foi visto nas etapas anteriores e os resultados que se
tém agora, incluindo as condutas e procedimentos que foram melhorados no
processo. Por fim, é analisado os resultados gerais do programa de treinamento e se
0S mesmos estéo alinhados com as metas e objetivos da organizacao, esta etapa é
vista como a mais complexa, pois lida com diversas variaveis, onde até mesmo a
aplicacdo daquele programa influencia, outro desafio é saber se os resultados sdo de
fato advindos do treinamento. Nesse sentido, € possivel notar que ha uma certa
auséncia de indicadores que sdo puramente financeiros para essa analise no uso do
modelo, por esse motivo, Hamblin (1978) ampliou a verséo inicial do modelo para 5
niveis relacionados, acrescentando o Retorno do Investimento Financeiro (Return of
Investiment — ROI), esta quinta etapa verifica se houve de fato um resultado financeiro
e se o retorno foi maior que o investimento ou néo, para isso a avaliacdo abrange

aspectos como aumento da producéo, reducéo de custos, niumero de vendas, etc.
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Percebe-se que a avaliagcdo de desempenho atua durante toda a aplicacao do
programa de treinamento, sendo assim mais uma peca chave para as politicas de
educacao corporativa e deve ser utilizada estrategicamente. Vale ressaltar que ha
muitos outros modelos gerenciais de avaliacdo de desempenho, a titulo de
conhecimento podemos citar O Multiple-level Training Assessment Process, descrito
por Kuprenas, Madjidi e Alexander (1999), seguindo uma visdo estratégica e também
se baseando em niveis de avaliacdo. Assim é apontada a importancia de avaliar as
acOes tomada pelas organizacbes em todos os pontos, principalmente no que se

refere ao corpo funcional da empresa e o ativo intangivel desenvolvido nela.

5. TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E CAPACITACAO

5.1 Treinamento

Segundo Melo (2010) os conceitos de treinamento, desenvolvimento e
capacitacdo possuem diferentes significados, mas o que liga entre eles é o objetivo
de aprimorar o aprendizado, transformar comportamentos e criar programas

educacionais para os colaboradores.

Na medida em que o treinamento associa o conceito de formacéo de atitudes
praticas de trabalho, o desenvolvimento de pessoal engloba o crescimento
do colaborador tanto como pessoa quanto como profissional. Possui metas
ambiciosas e emprega recursos metodolégicos avancados (MELO, 2010,
p.11 apud AQUINO, 1980).

Sendo assim, o treinamento tem como finalidade em trazer os conceitos
metodoldgicos aplicando no dia a dia na organizacdo. Normalmente esses
procedimentos educacionais sdo de curto prazo, pois sdo passados de membros
experientes para novos recrutadores as informacdes e acdes necessarias para que
as atividades possam ser desempenhadas com eficiéncia e eficacia. Melo (2010 apud
Gil 2001).

O setor de Recursos Humanos tem o papel de utilizar métodos de levantamento
de necessidades de treinamento, meios de levantamento, programacao e
planejamento do treinamento para suprir as “deficiéncias das pessoas em termos de

conhecimentos, habilidades e atitudes, contribuindo para que estes desempenhem as
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tarefas necessarias para alcancar os objetivos da organizacéo [...]” (MELO, 2010,
p.12).

Quando o programa de treinamento € investido e utilizado constantemente na
organizacao, resulta na motivacédo e produtividade dos colaboradores de uma forma

individual e grupal.

Fica evidente que treinamento € um meio de desenvolver competéncias e
habilidades, tornando as pessoas mais eficientes, configurando-se como um
instrumento administrativo de importancia vital para o aumento da
produtividade do trabalho, ao mesmo tempo um fator de autossatisfacdo do
treinando e constituindo-se num agente motivador contribuindo para os
objetivos organizacionais (...) (MELO, V. 2010, 16p).

Além disso, o projeto de treinamentos ndo s6 contribui em beneficios
organizacionais como no aumento de competitividade, mas também para os
funcionarios que transforma o seu comportamento na sua carreira profissional, como

mostra a tabela abaixo, elaborada por Chiavenato. (Figura 5)

Figura 5 - Tipos de mudancas de comportamento decorrentes do treinamento.

Aumentar o conhecimento das pessoas

Transmissao de 3 o . i,
" informacdes —>  Informagdes sobre a organizagéo, seus produtos/servigos, politicas e
diretrizes, regras e regulamentos e seus clientes

. Melhorar as habilidades e as destrezas

Desenvolvimento " ~ ~ . .
" —>| Habilitar para a execugéo e a operagao de tarefas, manejar equipamentos,
da habilidade L
maquinas e ferramentas

. Desenvolver/modificar comportamentos

Desenvolvimento

Treinamento T de atitudes —>| Mudanca de atitudes negativas para atitudes favoraveis, conscientizagéo e
sensibilidade com as pessoas, com os clientes internos e externos

Elevar o nivel de abstragao
—>1 Desenvolver ideias e conceitos para ajudar as pessoas a pensar em termos
globais e amplos

| | Desenvolvimento
de conceitos

|| Construgao de L e | Criarc;)ﬂmpletélntc:ji.aijin(liivil(.ju;ﬁfj ”
competéncias riar & desenvolver competéncias indivi u:ausam adas com os objetivos
da organizagao
Fonte: Gestdo de Pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas organizagdes (CHIAVENATO,
2014, 311p).

Portanto, é revelado que o programa de treinamento “procura mudar atitudes
reativas e conservadoras das pessoas para atitudes proativas e inovadoras para
melhorar o espirito de equipe e a criatividade” (CHIAVENATO, 2014, 311p).
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5.2 Desenvolvimento

De acordo com Chiavenato (2014) o desenvolvimento tem como enfoque no
desempenho gradual das competéncias individuais e coletivas dos colaboradores
para atender a futuros cargos na organizacao. Com isso, podemos ressaltar que existe
trés tipos de desenvolvimentos que séo eles: pessoal, organizacional e de carreira.

O desenvolvimento pessoal tem como interesse em satisfazer as necessidades
de piramide de Maslow que € composta de etapas como fisiologia, seguranca, amor,
estimativa e realizacdo pessoal. Como afirma Moreira e Santos (2019, 3 p. apud
Camargo, 2012) “Relata que nessa teoria cada individuo tem de escalar uma
hierarquia de necessidades, representada num formato de piramide, para atingir a sua

autorrealizacao”.(Figura 6)

Figura 6 - Piramide das Necessidades de Maslow

Autorealizacao

Estimma
Sociais
Seguranca

Fisiologicas

Fonte: Moreira e Santos (2019, p.3)

Por outro lado, é destacada a existéncia de técnicas de desenvolvimento de
habilidades pessoais dentro e fora do cargo, definidas por CHIAVENATO (2014,
352p). (Tabela 1)

Tabela 1 - Técnicas de desenvolvimento de habilidades pessoais.

Dentro do cargo Fora do cargo

Rotacao de cargos Cursos

Posicdes de assessoria Seminarios

Atribuicdes de comissbes Exercicios de simulacdo

Fonte: Gestédo de Pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas organizac6es (CHIAVENATO,
2014, p352)
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Com isso, o desenvolvimento tem o papel de fazer a manutencdo de
conhecimento de seus colaboradores, trazendo cursos de capacitacdo que vai além

das exigéncias de seu cargo atual.

“ L

Conceituando o desenvolvimento de carreira “é um processo formalizado e
sequencial que focaliza o planejamento do futuro dos funcionarios que tém potencial
para ocupar cargos mais elevados” (CHIAVENATO, 2014, 354p).

Para que as organizacfes desenvolvam os seus colaboradores de uma forma
mais eficaz e eficiente € necessario que se trabalhe em conjunto algumas
ferramentas, como avaliagdo de desempenho, T&D e programas de capacitacao,
conforme afirma Chiavenato (2014).

E preciso salientar, as principais ferramentas utilizadas pelas organizacdes
para o desenvolvimento de carreiras que sao elas: Centros de avaliacdo, Testes
psicoldgicos, projecdes de promovabilidade e entre outros. (CHIAVENATO, 2014,
355p).

Portanto, entende-se que o desenvolvimento de carreira deve satisfazer os
interesses profissionais dos colaboradores como também as suas proprias

necessidades de aprendizagem dentro da organizagéo.

Por ultimo, o desenvolvimento organizacional tem como objetivos de aprimorar
processos, melhorar a qualidade de seus produtos, desenvolver pessoas para que

resulte no seu crescimento no mercado competitivo.

DO é um esforco de longo prazo, apoiado pela alta dire¢do, no sentido de
melhorar os processos de resolucdo de problemas e de renovagéo
organizacional, particularmente por meio de diagndstico colaborativo e
administragcdo da cultura organizacional — com énfase especial nas equipes
formais de trabalho, equipes temporarias e cultura intergrupal — com a
assisténcia de um consultor-facilitador e a utilizacdo da teoria e da tecnologia
das ciéncias do comportamento, incluindo acdo e pesquisa. (CHIAVENATO,
2014, 359p).

Com isso, as empresas precisam estar atenta com as mudancgas que ocorrem
na sociedade e para que ela esteja cada vez mais atualizada é necessario utilizar os

trés procedimentos dinamicos no desenvolvimento organizacional. (Figura 7)
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Figura 7 - Os trés processos de desenvolvimento organizacional.

¢ Levantamento de e S30 agles, e E 0 esforgo para
dados através de ferramentas ou acompanhar o
pesquisas e metodologias para resultado das
entrevistas com mudar a situacao da decisdes tomadas
seus colaboradores organizacao. para manter ou
com intuito de mudar o cenario.
suprir a
necessidade de
mudancgas.

Fonte: Gestéo de Pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas organizagfes (CHIAVENATO,
2014, p359)

Sendo assim, aplicacdo do desenvolvimento organizacional resultar em
beneficios como solugdes de problemas, estimula a integracdo dos setores e lida com

as mudancas.

Portanto, quando se tem planejamento financeiro, dedicacao, apoio da direcédo
e uma ligacao entre os interesses individuais com da organiza¢ao o desenvolvimento
pessoal, organizacional e de carreira pode ter um desempenho positivo como
lucratividade, produtividade, motivacdo, efetividade e vantagens competitiva no

mercado que se encontra inserida.

5.3 Capacitacao

A capacitacdo esta interigada com a gestdo de competéncia dos
colaboradores. Pois com ela, a organizacdo pode trazer programas de qualificacéo

para melhorar o desempenho e o aprendizagem individual e coletivo.

Com a evolugéo cada vez mais acelerada, o0 aumento da competitividade e
da tecnologia, as empresas passaram a buscar procedimentos necessarios
para sustentar a rapidez das mudancas, assim, os programas de formacéo e
atualizacao de funcionérios tornaram-se metas essenciais do sucesso nos
negocios. (MELO, 2010, p7 apud MALVEZZI, 1999).

Definindo a palavra competéncia é o conjunto de experiéncias, conhecimento,

habilidades e atitudes de um profissional. Com isso, 0 setor de recursos humanos vem
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adotando a gestao de competéncia que tem como objetivo de fazer levantamento de
necessidade do CHA a cada nivel da organizagao.

A gestao por competéncias propde-se a orientar esforcos para planejar,
captar, desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da organizacdo —
individual, grupal e organizacional, as competéncias necessarias a
consecucdo de seus objetivos. (BAHRY E BRANDAO, 2005, p180 apud
BRANDAO E GUIMARAES 2001).

Sendo assim, destacam-se os tipos de programas de capacitacdo que facilita

no desenvolvimento de aprendizagem. (Figura 8)

Figura 8 - Fluxograma dos tipos de programas de capacitacao

Fonte: Gestédo de Pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas organizacées
(CHIAVENATO, 2014)

e A palestra € uma apresentacdo que pode ser feita presencial ou on-line, com o
objetivo de ensinar uma determinada ferramenta, métodos ou conceitos.

e Cursos pode ser feito na universidade corporativa ou no formato EAD que visa
capacitar os profissionais em relacéo a temas que agreguem valor a instituicao.
Muitas empresas fazem parcerias com instituicdo de ensino para promover a
qualificagéo.

e Seminario € uma apresentacao de relatério corporativo ou até uma defesa de
um trabalho cientifico para o publico de interesse.

e Jogos de empresas sdo simulacédo de problemas que estimula os funcionarios
a encontrar solucdes para aquela situacéo e acompanhar os resultados de suas

proprias decisoes.

Aléem do mais, a educomunicacdo esta atrelado na producdo de contetdo
educativos utilizando os recursos de midias que cada vez mais vem inovado o formato

de ensino.

Educomunicacdo como o conjunto das a¢bes inerentes ao planejamento,
implementacédo e avaliagdo de processos, programas e produtos destinados
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a criar e a fortalecer ecossistemas comunicativos em espacos educativos
presenciais ou virtuais, assim como a melhorar o coeficiente comunicativo
das acles educativas, incluindo relacionadas ao uso dos recursos da
informacao no processo de aprendizagem. (SOARES, 2002, p24).

Por outro lado, muitas empresas vém adotando as aulas de ensino a distancia
e para chamar atencao dos alunos e estimular a interagdo com os professores, faz
necessario utilizar ferramentas didaticas de apresentacao de slides, graficos, projecao
de videos, pesquisa na internet e etc. (CRUZ; BACIA 2000).

Conclui-se que a capacitacao € de extrema importancia em trazer ferramentas,

métodos e aulas que auxiliem a desenvolver e implementar a educagéo corporativa.

6. CONSIDERACOES FINAIS

A educacéo corporativa de fato traz muitos beneficios para as organizacfes
que se dispdem em implementar uma politica ampla em torno desse conceito, com
base nos elementos supracitados e analises das bibliografias expressas neste
trabalho, é possivel concluir que tal sistema de aprendizagem requer diversos
cuidados e etapas para ser aplicado com sucesso. No seguinte artigo foi demonstrado
alguns dos principais desafios enfrentados pelas organizacbes que optam por
instaurar essa metodologia de gestdo do conhecimento, a fim de atingir um novo
patamar de competitividade.

Entretanto, através das pesquisas € possivel notar amplitude do assunto, mas
ainda sdo poucas as organizagcbes que conseguem implementar a educacao
corporativa sem passar por dificuldades ditos como desafios.

Com 1isso € necessario o estudo aprofundado sobre treinamento,
desenvolvimento e capacitagdo dos colaboradores juntamente os desafios
apresentados neste trabalho, sendo eles o levantamento de treinamentos necessarios
para cada funcdo com base nos interesses das organizac¢des, evitando que aconteca
desperdicio de tempo e de recursos financeiros, a importancia do lider para
conscientizar seus liderados junto com a aplicabilidade de metodologias de
aprendizagem para estimular a educacéao dos colaboradores e por fim é necessario
avaliar o desempenho organizacional e mensurar o resultados alcangados e assim

conseguir alcancar os objetivos das organizacdes e das pessoas que as fazem.
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